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Hat die Gesetzesrevision schon
Wirkung gezeigt? Ist die Lohn-
diskriminierung verschwunden?

«Das Ergebnis ist besser als wir erwartet
haben», sagt Comp-on-Mitgrtinder Marc
Pieren. «Aber es ist sicher nicht perfeRkt.»
Ein Viertel der analysierten Firmen
hatten die Kriterien nur sehr Rnapp
eingehalten. «Dort gibt es sehr wohl
Verbesserungsbedarf.»

Tages-Anzeiger, 18. August 2021




FAIR-ON-PAY REPORT 2021

INHALT

EXECUTIVE SUMMARY 2
FAIR-ON-PAY 4
LOHNGLEICHHEIT 6
ANALYSEBASIS 12
ERKENNTNISSE 15
KONKLUSION & BLICK NACH VORNE 20

Gender-Hinweis
Wenn keine geschlechtsneutrale Form moglich
ist, wird die weibliche Form verwendet. Diese
Form umfasst alle Geschlechter.

Einordnung des Berichts
Als HR-Beratungsunternehmen durfte Comp-On

in den letzten zwei Jahren viele Unternehmen
u.a. im Bereich Lohngleichheit begleiten. Der
vorliegende Praxisbericht fasst die wichtigsten
Erkenntnisse und Beobachtungen zusammen;
stellt dabei aber auch sicher, dass keine
Riickschliisse auf einzelne Kunden moglich sind
und hat somit nicht den Anspruch einer
wissenschaftlichen Studie.
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EXECUTIVE SUMMARY

Mit dem «Fair-ON-Pay» Verfahren
werden Unternehmen auf Einhaltung
der Lohngleichheit zwischen Frauen
und  Mdnnern untersucht. Die

Einhaltung der Vorgaben kann mit
einem Zertifikat bestdtigt werden.

Der Fair-ON-Pay Report basiert auf
den durchgefiihrten Analysen und
fokussiert auf Praxiserkenntnisse.

Die vorliegende Ausgabe fasst die
Ergebnisse von 193 analysierten
Firmen und 154'500 Mitarbeitenden
aus der Schweiz sowie den daraus
gewonnenen Erkenntnissen
zusammen. Zudem setzt sie sich auch
mit der jlingsten Gesetzesrevision im
Bereich der Lohngleichheit
auseinander.

Leitung Fair-ON-Pay Report

Marc Pieren Loran Lampart
Founding Partner Founding Partner
Comp-On Comp-On

Kontakt / Medienanfragen
Comp-On AG, HR Solutions

Bahnhofplatz 3h, 5000 Aarau
FR/DE/ENG: M. Pieren+4178 81509 79
IT: E. Allimann +41 78 961 20 23
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Das revidierte Gleichstellungsgesetz zeigt
bereits eine Wirkung

Noch nie war das Engagement von Unternehmen in der
Thematik Lohngleichheit so stark splirbar. Zum ersten
Mal seit dessen Entwicklung vor rund 15 Jahren ist das
Instrument «Logib» ein bekannter Begriff fir die
Mehrheit der HR-Profis. Die explosionsartige Zunahme
an Unternehmen mit einer berobligatorischen Fair-
ON-Pay Zertifizierung, zeigt direkt die zunehmende
Wichtigkeit und das Bewusstsein von Unternehmen fiir
die Einhaltung der Lohngleichheit.

Auf dem richtigen Weg - aber noch nicht
angekommen

Mit Fair-ON-Pay wurden bereits Gber 190 Firmen
analysiert. Bei weniger als 5% der Unternehmen konnte
mit Sicherheit bestatigt werden, dass die betriebliche
Lohngleichheit nicht eingehalten war. Im Durchschnitt
liegt die verbleibende, unerklarte Lohndifferenz bei
«nur» -3.6% zuungunsten von Frauen.

Aber: bei 90% der Firmen fallt diese zuungunsten von
Frauen aus; und bei 25% der Firmen sind die Resultate
grenzwertig!

Fehlende Strukturen erschweren Analysen;
gerade auch Lohngleichheitsanalysen

Das Engagement fiir und Interesse an der Thematik darf
gelobt werden. Es muss dabei aber auch bedacht
werden, dass «DIE Lohngleichheit» nicht einfach zu
messen ist. Statistische Analysen benétigen eine
gewisse Mitarbeitendenanzahl und Strukturen. Somit
kénnen kleinere Firmen weniger systematisch beurteilt
werden. Die oftmals mangelnde Struktur erschwert die
objektive Vergleichbarkeit und auch die Schaffung
eines vollstandigen und klaren Bildes.

Es bestehen Differenzen zwischen den
Geschlechtern

Die frappantesten Erkenntnisse beziehen sich auf die
Verteilung von Frauen und Mannern in der Arbeitswelt.
Frauen weisen haufig tiefere Arbeitspensen auf und
Uben (teilweise auch deswegen) deutlich
unterproportional Funktionen mit hoherer Komplexitat
sowie auch Management-Stellungen aus. Daneben zeigt
sich in der Verglitungsstruktur, dass Zulagen deutlich
haufiger in Gberwiegend von Mannern besetzten Jobs
ausgezahlt werden.



FAIR-ON-PAY REPORT 2021

Die Datengrundlage stellt sich aus den mit Fair-ON-Pay in der Schweiz untersuchten
Organisationen aus dem Zeitraum Juni 2019 bis Juli 2021 zusammen. Die dabei
analysierten Firmen reprdsentieren unterschiedlichste Grossen, Regionen sowie
Branchen. Aufgrund der gesetzlichen Bestimmungen wurden dabei Firmen in Gruppen-
oder Konzernstrukturen separat analysiert.

193+

In der Schweiz wurden mit Fair-ON-Pay

bereits 193 Firmen auf die Einhaltung
der Lohngleichheit Giberpriift.

Weitere Firmen stehen im
Zertifizierungsprozess oder planen
eine Fair-ON-Pay Zertifizierung.

73.3%

11 der 15 sekunddren und tertidren
NOGA-Branchen sind vertreten

«Top 3» Branchen:

35% Finanzdienstleistungen,
15% Industrie,

10% Detail & Konsumgtiter

154’500

Total untersuchte Mitarbeitende
(MA, d.h. Anzahl Képfe)

Verteilung nach Firmengrosse:
5% mit weniger als 100 MA
60% mit 100 bis 500 MA
35% mit mehr als 500 MA

2

Unternehmen aus 21 Kantonen und
aus allen Grossregionen der Schweiz

Top-3 Kantone:
25% Ziirich
14% Genf

10% Waadt

Die untersuchten Firmen stammen
aus allen Schweizer Regionen und
reprasentieren KMUs ab 50
Mitarbeitenden bis hin zu
internationalen Konzernen mit
tausenden Mitarbeitenden.

Eine gesetzeskonforme Lohngleichheitsanalyse nach Gleich-
stellungsgesetz (GIG) bedingt die Betrachtung der kleinsten,
rechtlich eigenstandigen Entitat (siehe zur rechtlichen Situation,
Seite 6). Entsprechend wurden in Unternehmensgruppen mit
mehreren rechtlichen Entitdten die einzelnen darin befindlichen
Firmen analysiert. Gesamthaft wurden vorliegend 193 Firmen
untersucht. Obschon die Gesetzespflicht Unternehmen mit
weniger als 100 Mitarbeitenden aktuell nicht umfasst, haben sich
trotzdem bereits verschiedene kleinere Firmen freiwillig der
Fair-ON-Pay Zertifizierung unterstellt.

Rund 1/3 der Firmen aus
der Romandie, 2/3 aus der
Deutschschweiz, wenige
aus dem Tessin
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Mit «Fair-ON-Pay» besteht ein Verfahren, welches die betriebliche Lohngleichheit
zwischen Frauen und Mdnnern pragmatisch analysiert. Fair-ON-Pay wurde von Comp-
On entwickelt und basiert auf Logib, dem Standardanalyseinstrument des Bundes. In
Zusammenarbeit mit der SGS kann bei Einhaltung der Fair-ON-Pay Vorgaben ein

vierjahriges Zertifikat vergeben werden.

Fair-ON-Pay

Mit ihrer langjdhrigen Expertise im Bereich
Lohngleichheit hat Comp-On zusammen mit dem
Qualitatspriifer SGS das Label Fair-ON-Pay
entwickelt. Dabei wird in einem standardisierten
Prozess eine betriebliche Lohngleichheitsanalyse
zwischen Frauen und Mannern durchgefiihrt. Bei
Einhaltung aller Kriterien wird die Zertifizierung
ausgestellt, welche eine Glltigkeitsdauer von vier
Jahren hat. Zwei Jahre nach Beginn der
Zertifizierung wird zusammen mit Comp-On ein
Aufrechterhaltungsaudit durchgefiihrt.

Comp-On: HR-Expertise

Als HR-Spezialistin begleitet die Comp-On AG
Unternehmen in der Etablierung von fairen,
verstandlichen und praxisnahen Verglitungs-
konzepten.

Comp-On agiert unter anderem im Expertenteam
fiir das Eidgendssische Bliro fiir die Gleichstellung
von Frau und Mann (EBG) bei Lohngleichheits-
kontrollen im offentlichen Beschaffungswesen.
Daneben engagiert sich Comp-On im Rahmen des
revidierten Gleichstellungsgesetzes und bildet
zusammen mit EXPERTsuisse die Revisorinnen flr
die Uberpriifung der Lohngleichheitsanalyse aus.

SGS: Weltweiter Qualitatspriifer

Die SGS Société Générale de Surveillance gehort
zu den weltweit grossten Inspektions- und
Zertifizierungsgesellschaften. Ihr Hauptsitz ist in
Genf und beschéftigt 95000 Mitarbeitende in
140 Landern. SGS ist in der Schweiz der exklusive
Zertifizierungspartner von Comp-On im Bereich
Lohngleichheitsanalysen und Uberpriift jeweils
die von Comp-On durchgefiihrten Analysen. Bei
Einhaltung der Fair-ON-Pay Normkriterien erteilt
die SGS dann das vierjahrige Zertifikat.

FAIR-ON-PAY PROZESS

Lohngleich- Ergebnis- Qualitats-
eitsanalyse berichte prufung

Fair-ON-Pay
Zertifikat

COMP-ON

HRE SOLUTIONS

Analysemethodik

Fair-ON-Pay stlitzt sich bei der
Lohngleichheitsanalyse auf die Kontrollkriterien
und Normen des EBG, welche alle aktuellen
gesetzlichen  Bestimmungen  vollumfanglich
erfillen.

Die betriebliche Analyse wird auf der Basis des
Analyseinstrumentes «Logib» durchgefiihrt. Das
Fair-ON-Pay Verfahren ermdglicht es zudem,
mithilfe einer Zusatzanalyse allfélligen konkreten
Handlungsbedarf auf Ebene der Funktionen und
Mitarbeitenden zu identifizieren. Die Ergebnisse
umfassen eine transparente Darlegung des
Vorgehens und der Datenaufbereitung, sowie
eine  verstindliche und nachvollziehbare
Ergebnisdokumentation inklusive  separater
Mitarbeitendenlisten mit Lohnauffilligkeiten.

Der standardisierte Fair-ON-Pay Prozess ist
effizient und Unternehmen missen nur gewisse
Mitarbeitendendaten zur Verfligung stellen.
Comp-On (ibernimmt die komplette Daten-
aufbereitung und deren konsistente und korrekte
Verarbeitung fiir die Lohngleichheitsanalyse.
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FAIR-ON-PAY AUSGEZEICHNETE UNTERNEHMEN

Eine Fair-ON-Pay CZertifizierung bestdtigt dariiber hinaus das Engagement eines
Unternehmens fiir die Lohngleichheit. Durch die Aufrechterhaltungspriifung wird die
Einhaltung der Lohngleichheit auch liber die Zeit sichergestellt und unabhdngig des
Gesetzes gepriift. Fair-ON-Pay wird daher von immer mehr Unternehmen genutzt, um
sich als proaktive und attraktive Arbeitgeberin zu positionieren.

Auswahl an Unternehmen in der Schweiz, welche bereits zum erfolgreichen

Erhalt von Fair-ON-Pay kommuniziert haben (Stand: August 2021)
Aktuelle Liste auf https://comp-on.ch/fair-on-pay-sgs/unternehmensliste/
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‘ ‘ «Als SGS waren wir in der Durchfiihrung von zahlreichen
Lohngleichheitszertifizierungen involviert. In der jingsten
Vergangenheit spliren wir nun einen deutlich ansteigenden Bedarf fiir

eine glaubwiirdige Zertifizierung der Lohngleichheit, welche die
Arbeitgeberinnenattraktivitit nachhaltig starkt.»

- ELVIRA BIERI, GESCHAFTSLEITERIN SGS SCHWEIZ
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LOHNGLEICHHEIT RECHTLICHE PERSPEKTIVE

Der Gesetzgeber hat mit der jiingsten
Revision des Gleichstellungsgesetzes
Unternehmen stdrker in die Pflicht
genommen, die Lohngleichheit zwischen
Frauen und Mdnnern zu Gberpriifen.

Gesetzliche Verankerung

Der Grundsatz der Gleichstellung von Frauen und
Méannern ist seit 40 Jahren in der
Bundesverfassung verankert. Sowohl die
Verfassung als auch das 1996 in Kraft getretene
Gleichstellungsgesetz (GIG) schreiben
Lohngleichheit vor und verbieten damit
Diskriminierung bei der Entl6hnung.

Lohngleichheitsbegriff

Das GIG definiert, dass der Lohn fiir gleiche oder
gleichwertige Arbeit gleich sein muss. Dieser Begriff
der Gleichwertigkeit fihrt dazu, dass auch
unterschiedliche, aber gleichwertige Funktionen
im selben Unternehmen gleich entléhnt werden
mussen (z.B. Kundenberatungs- und IT-Funktion
mit vergleichbaren Komplexitaten und
Anforderungen).

Die Vergleichbarkeit muss hierzu anhand
objektiver Methoden wie z.B. einer
Stellenbewertung ermittelt werden.
Lohndifferenzen  sind somit nur dann
nichtdiskriminierend, wenn sie sich durch
objektive Faktoren (z.B. Ausbildung oder
Erfahrung) erklaren lassen.

Der GIG-Lohngleichheitsbegriff gilt jedoch nur
zwischen Frauen und Mannern; Ungleichheiten
innerhalb eines Geschlechts werden hiervon nicht
direkt erfasst.

Individuelle Ebene

el Bundesverfassung sowie GIG

Grundlage

Zustandige

Behérde Gerichte, Schlichtungsstelle

Vergleichs-
gruppe Arbeitnehmenden eines Unternehmens

Einzelne oder Gruppen von

Betriebliche Ebene*

Revidiertes GIG seit 1. Juli 2020

Bundesamt fiir Justiz / EBG (aber nur

«Informationsauftrag» ohne Sanktion)

Drei Ebenen der Lohngleichheit

Die Lohngleichheit muss zudem auf drei Ebenen
differenziert werden (siehe Tabelle unten).
Ausrichtung und Zielsetzung dieser drei Ebenen
der Lohngleichheit sind nicht dieselben. Die
individuelle und betriebliche Ebene sind beide
gesetzlich gefordert. Sie sind durch das
Unternehmen einzuhalten und unter Umstanden
auch nachzuweisen. Die nationale Ebene nimmt
dagegen eine rein erklarende Perspektive ein
(Besteht eine Differenz? Wo? Warum?).

Auch fillt die Lohngleichheitsuntersuchung pro
Ebene unterschiedlich aus. Einerseits weil nicht
immer die gleichen Informationen und Details
verfligbar sind und andererseits, weil nicht
dieselbe Analysemethodik angewendet werden
kann.

GlG-Revision: Betriebliche Analysepflicht
Mit der jingsten Revision des GIG wurde erstmals
eine generelle Analysepflicht flir Unternehmen
mit 100 oder mehr Mitarbeitenden in der Schweiz
eingefiihrt. Betroffene Unternehmen miissen mit
einer Analyse die Einhaltung der betrieblichen
Lohngleichheit zwischen Frauen und Mannern wie
folgt nachweisen:

1. Durchfiihrung einer wissenschaftlichen &
rechtskonformen Lohngleichheitsanalyse

2. Unabhangige Uberpriifung dieser Analyse
(z.B. Revisorin, Sozialpartnerinnen)

3. Kommunikation an Mitarbeitende, ggfs. im
Jahresbericht falls bérsenkotiert, allgemein
zuganglich bei Behorden / 6ff. Institutionen

4. Wiederholungin vier Jahren (fallt weg, falls
Schritte 1-3 erfolgreich absolviert wurden)

Die Nichteinhaltung der gesetzlichen Pflicht wird
aktuell nicht direkt sanktioniert.

Nationale Ebene

Verordnung iber die Durchfiihrung von
statistischen Erhebungen des Bundes

Bundesamt fur Statistik (BFS)

Alle Arbeitnehmenden eines Unternehmens >1.5 Mio. Arbeitnehmende aus >30k
(mit 100+ Mitarbeitenden)

Unternehmen (branchentibergreifend)

* Unternehmen, welche im 6ffentlichen Beschaffungswesen tatig sind, fallen - unabhangig vom GIG - unter das Bundesgesetz tiber das 6ffentliche
Beschaffungswesen (B&B). Hier gilt seit einigen Jahren eine Selbstdeklaration zur Einhaltung der Lohngleichheit. Die Beschaffungsstellen fiihren
Kontrollen durch, respektive lassen dies Uberpriifen und kdnnen bei Nichteinhaltung Sanktionen aussprechen.
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LOHNGLEICHHEIT VORHANDENE MITTEL

Ein Nachweis der Einhaltung der
Lohngleichheit ist anspruchsvoller als
intuitiv anzunehmen ist. Die statistische
Natur von  Analysemethoden  fiir
betriebliche und nationale
Lohngleichheitsanalysen  ist  nicht
deckungsgleich.

Individuelle Lohngleichheit

Die Eruierung der Einhaltung der Lohngleichheit
ist komplex. Bereits ein Nachweis der
Lohngleichheit auf individueller Ebene (z.B.
Gerichtsfall  hinsichtlich einer potenziellen
Lohndiskriminierung) ist enorm anspruchsvoll und
beinhaltet eine umfassende, qualitative
Einschatzung des Einzelfalles (Gerichtsprozesse
zur Feststellung der Vergleichbarkeit und
Abwiagung der Rechtfertigungsgriinde von
Lohndifferenzen dauern teilweise Jahre).

Betriebliche Lohngleichheit

Ein Nachweis der Lohngleichheit fiir ein gesamtes
Unternehmen  (betriebliche Ebene) kann
unmoglich mit demselben Detaillierungsgrad
umgesetzt werden und ist somit immer eine
Vereinfachung der Realitdt aller Einzelfalle.
Entsprechend ist eine betriebliche Lohngleich-
heitsanalyse stets nur eine aggregierte
Berechnung in einem statistischen Modell mit
einer limitierten Anzahl an Erklarungsfaktoren.
Diese kann damit nie die effektive Lohndifferenz
zwischen einzelnen Personen widerspiegeln
respektive restlos erklaren.

«Nationale» Lohngleichheit

Die statistischen Limitationen einer betrieblichen
Analyse gelten umso mehr fir Analysen auf
nationaler Ebene. Darlber hinaus bestehen bei
solchen Analysen noch weitere Probleme wie z.B.
die Vergleichbarkeit der Lohnniveaus zwischen
Unternehmen sowie die verminderte
Dateneinsicht und die damit einhergehenden
vermuteten reduzierten Datenqualitat.

Die nationalen Ergebnisse (siehe griine Box fiir BFS-
Statistiken) sind unter diesen Gesichtspunkten
nicht eins zu eins vergleichbar mit Ergebnissen aus

einzelnen betrieblichen Analysen, beispielsweise
im Rahmen einer GIG-Lohngleichheitsanalyse.

Bundesamt fiir Statistik (BFS) «Lohn-Statistik»

Die schweizerische Lohnstrukturerhebung (LSE) ist
eine  BFS-Befragung, die regelmassig bei
Unternehmen aus der Privatwirtschaft sowie dem
Offentlichen Sektor in der Schweiz durchgefiihrt
wird. Auf Basis der erhobenen Daten fiihrt das BFS
u.a. auch eine nationale Lohngleichheitsanalyse

durch. Dabei zeigt sich ein mittlerer Lohnunterschied
von -19% zuungunsten der Frauen. Davon kann ein
Anteil durch objektive Faktoren erklart werden. Es
verbleibt jedoch ein unerklarter Rest (Netto-
Differenz), welcher eine potenzielle
Lohndiskriminierung aufgrund des Geschlechts
enthalten kann.

Nationale Brutto- und Netto-Lohndifferenz

Brutto-Lohndifferenz zwischen Frauen und
Mannern, LSE-Daten per 2018, Mittelwerte

_'I 9 % Ausgangslage jeder Analyse; zeigt den mittleren
Lohnunterschied (auf Vollzeit standardisiert) zwischen
Frauen und Mdnnern an

Netto-Lohndifferenz
Verbleibende unerkldrte

Beriicksichtigung
objektiver Faktoren
Humankapital &
strukturelle Unter-
schiede zw. F/M

- 8 .1 % Lohndifferenz mit potenzieller
geschlechterspezifischer
Lohndiskriminierung

Quelle: LSE 2018. Bundesamt fir Statistik BFS

Methoden fiir Lohngleichheitsanalysen

Da alle bekannten Analysemethoden fiir die
Lohngleichheitsanalyse statistisch aufgebaut und
in ihrer Aussagekraft limitiert sind, ist es damit
nicht moglich, das effektive Vorhandensein der
Lohngleichheit zu beweisen, sondern nur
nachzuweisen, dass mit grosser statistischer
Woahrscheinlichkeit keine grossere allgemeine
(sprich systematische) Lohndifferenz zwischen
den Geschlechtern besteht.

Jedes Analysemodell muss hierflir eine eigene
Toleranzschwelle definieren, welche festlegt, wie
gross resp. hoch die statistisch ermittelte
Lohndifferenz jeweils ausfallen darf, sodass ein
Unternehmen die betriebliche Lohngleichheit
«einhalt» oder «nicht einhalt» (siehe hierzu Beispiel
von Logib auf der ndchsten Seite).
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Logib ist das am hdufigsten genutzte
Analysemodell in der Schweiz. Gdngige
Kritikpunkte sind dabei zu relativieren
und es zeigt sich, dass das Modell auch
international an Beachtung gewinnt.

Entwicklung von Logib

Das Lohngleichheitsinstrument des Bundes (kurz
«Logib») wurde vom EBG vor uber 15 Jahren
entwickelt, um eine Lohndiskriminierung
innerhalb eines Unternehmens festzustellen. Es
wurde mit folgenden Zielsetzungen erarbeitet:

e Esmussfiir alle Beteiligten transparent und
nachvollziehbar sein

e Esmuss praktikabel sein (Firmen aller
Grdssen und Branchen)

o Esmussdem Kriterium der
Wissenschaftlichkeit genligen

e Esmussden geltenden rechtlichen
Rahmenbedingungen entsprechen

e Eine Uberpriifung muss relativ einfach sein
und mit Hilfe eines standardisierten
Verfahrens durchgefiihrt werden kénnen

Logib wurde Uber die Jahre weiterentwickelt und
wiederholt durch unabhangige Stellen validiert.
Unterdessen ist Logib kostenlos als Web-
Applikation nutzbar.

Methodik von Logib

Logib modelliert die Léhne und ermittelt unter
Bericksichtigung von verschiedenen objektiven
Erklarungsfaktoren (Ausbildung, potenzielle
Erwerbserfahrung, Dienstalter, Komplexitit &
beruflicher Stellung der Funktion) eine Bandbreite
(sogenanntes Konfidenzintervall), in der sich mit
sehr hoher Wahrscheinlichkeit die «wahre»
Netto-Lohndifferenz, welche auf das Geschlecht
zurickzufihrenist, befindet. Je nach Kalibrierung
der Erklarungsfaktoren kann sich diese

Bandbreite verschieben und breiter oder weniger
breit ausfallen. Solange diese mit der
Toleranzschwelle  Uberlappt, wird davon
ausgegangen, dass die betriebliche Lohngleichheit
eingehalten ist (siehe fiir Beispiel Box unten).

Da Logib - wie alle statistischen Analysemodelle
fir die Lohngleichheitsanalyse - nur eine limitierte
Anzahl an Erklarungsfaktoren aufnehmen kann
und somit per se nicht alles erkldren kann, liegt die
Toleranzschwelle nicht bei 0%. Auf Basis von
Studien wurde fir Logib eine Schwelle von
spezifisch +/-5% festgelegt. Ein «0%-Resultat» ist
somit mit Logib nicht zwangslaufig in jedem
Unternehmen anzustreben.

Einordnung der Kritik

Als Modell weist Logib gewisse Limitationen auf,
welche zwangslaufig mit generischen Ansitzen
einhergehen. So sind die Anzahl objektiver
Erkldrungsfaktoren beschrankt. Doch gerade
diese Limitierung ermoglicht vielen Unternehmen
erst eine Analyse, weil diese Faktoren mit
verhaltnismassig wenig Aufwand erfasst werden
kénnen. Wiirden weitere Faktoren erginzt oder
die bestehenden weiter differenziert, miisste auch
die Toleranzschwelle gesenkt werden. Das
Festhalten an den «Humankapitalfaktoren»
Ausbildung, Erwerbserfahrung und Dienstalter
kann als tiberholt betrachtet werden. Gleichzeitig
entspricht dies der Rechtsprechung. Dass
individuelle Leistung als Faktor nicht abgebildet
wird, ist daneben ebenfalls legitim: Die «Leistung»
ist rechtlich kein objektiv festlegbarer Faktor, weil
bei dessen Definition und/oder Beurteilung ein
Diskriminierungspotential besteht.

Einige Lander sowie auch die EU orientieren sich
an Logib und erarbeiten darauf aufbauend
ahnliche Analyseinstrumente oder haben diese
bereits entwickelt.

Einhaltung der betrieblichen Lohngleichheit

Einfluss des Geschlechts auf den Lohn (in Logib)

-5% 0% +5%

1 L) T :
Logib-Toleranzschwelle

m Vertrauensintervall

Uberlappung

Beispiel

Diskriminierungsfaktor = geschitzte erklarte Lohndifferenz
aufgrund des Geschlechts. Der «wahre / richtige» %-Wert ist
jedoch unbekannt.

Vertrauensintervall: Bandbreite innerhalb welchem der
«wahre» Wert mit hoher Wahrscheinlichkeit liegt.

Solange dieses Intervall mit der Toleranzschwelle Gberlappt,
ist die betriebliche Lohngleichheit mit Logib eingehalten.
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LOHNGLEICHHEIT WACHSENDES BEWUSSTSTEIN

Immer mehr Unternehmen sehen die
Einhaltung der Lohngleichheit sowie
deren Nachweis weniger als Pflicht oder
Einschrdnkung, sondern als
Opportunitdt zu beweisen, dass die
Gleichstellung auch gelebt wird.

Analysepflicht «mit Ansage»

Der Schweizer Gesetzgeber setzte in Bezug auf
Lohngleichheit lange Zeit auf freiwillige
Massnahmen seitens der Unternehmen. Mehrere
Initiativen zu  mehr  Engagement der
Unternehmen fiir interne Lohnanalyse fruchteten
jedoch nicht. Gemass Bundesamt fiir Statistik
scheint die statistisch feststellbare Lohndifferenz
zwischen Frauen und Mannern in der Schweiz seit
Langerem zu stagnieren. Es besteht nach wie vor
ein unerklarter Lohnunterschied zuungunsten der
Frauen.

Eine der wenigen aussagekriftigen Schweizer
Studien aus dem Jahr 2015 zeigt hierzu ebenfalls
Interessantes auf: Fast 80% der daran
teilnehmenden Unternehmen gaben an, sich
sicher zu sein, die Lohngleichheit zwischen Frauen
und Mainnern absolut einzuhalten. Gleichzeitig
zeigt eine weitere Studie, dass nur knapp ein
Drittel effektiv untersucht hat, ob eine
Lohndifferenz im eigenen Unternehmen besteht.

Wird Lohngleichheit in
Ihrem Unternehmen absolut
respektiert?

M.1.S. Trend, 2015*

Haben Sie die Einhaltung der
JA: 30% Lohngleichheit in Ihrem
Unternehmen gepriift?

Felfe, Trageser & Iten, 2015*

Entsprechend ist die jingste Gesetzesrevision
nicht Gberraschend und auch eine Konsequenz
der gesellschaftlichen  Geschlechterdebatte,
welche in den letzten Jahren splrbar an
Wichtigkeit zugenommen hat. Der gesetzliche
Anspruch auf Lohngleichheit soll sich in der
Schweiz damit noch starker durchsetzen, und die
Unternehmen sollen dabei in die Pflicht
genommen werden.

Erhohte Sensibilisierung

Dabei haben sich in den letzten Jahren die
Unternehmen bereits verstarkt mit der Thematik
auseinandergesetzt. Immer mehr Gberprifen die
Lohngleichheit proaktiv und regelmassig und
realisieren dabei, dass es nicht gentigt, nur zu
glauben, man halte die Lohngleichheit ein.

Bester Beweis hierzu ist der Erfolg von Fair-ON-
Pay und anderen Zertifizierungsverfahren. Noch
vor wenigen Jahren konnten die auf
Lohngleichheit zertifizierten Unternehmen in der
Schweiz auf einer kurzen Liste aufgezahlt werden.
Obwohl eine externe Zertifizierung nicht
obligatorisch ist und ein deutlich erhdhtes
Engagement seitens der Arbeitgeberin mit sich
bringt, wurden einzig bereits in den letzten 18
Monaten weit Gber 100 Fair-ON-Pay Zertifikate
ausgestellt. Diese Unternehmen haben sich
bewusst entschieden, sich Uber das gesetzliche
Minimum hinaus zu engagieren.

‘ ‘ «Wir sind stolz, das erste durch
Fair-ON-Pay zertifizierte Unternehmen zu
sein. Die vielen positiven Riickmeldungen
von unseren Mitarbeitenden wie auch von
Rekrutierungskandidatinnen und
-kandidaten zeigen, dass das Zertifikat als
klares Zeichen unseres Engagements fir

die Lohngleichheit wahrgenommen wird.»

- MIKE PESSOTTO, P

£

HEAD HR, Y

NEUENBURGER wf
KANTONALBANK 2

’d

Der Aufschwung war bereits vor Start der
gesetzlichen Frist spirbar. So haben zum Beispiel
mit Fair-ON-Pay 39 Firmen nicht auf den
gesetzlichen Startschuss gewartet und sind eine
Zertifizierung bereits vorher angegangen. Somit
konnten diese Firmen sich bereits ein klares Bild
der Analyse vor der gesetzlichen Frist machen und
bereits frihzeitig das Employer Branding starken.

* Aus M. |.S. Trend (2015, Enqqéte aupres des entreprises romandes concernant I'égalité salariale entre hommes et femme) sowie
Felfe, Trageser & Iten (2015, Etude des analyses appliquées par la Confédération pour évaluer I'égalité des salaires entre femmes et hommes).
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‘ ‘ «Als Schweizer KMU haben wir uns zum Ziel gesetzt, zu den besten Arbeitgebenden

in der Schweiz zu gehéren. Wir legen dabei grossen Wert auf die Gleichbehandlung unserer
Mitarbeitenden, unabhangig von Geschlecht, Alter oder Nationalitaten. Wir sind sehr stolz

auf die Fair-ON-Pay Zertifizierung und die Bestatigung, dass wir als Unternehmen 2
eine gerechte und geschlechterneutrale Lohnpolitik praktizieren. Das Zertifikat \

wirdigt somit auch unser Engagement als vorbildlicher Arbeitgeber.»

- MARKUS KRIENBUHL, HEAD HR RIVELLA

Auch auf Seite der Arbeithehmenden nimmt das
Bewusstsein merklich zu. Immer haufiger wird
nachgefragt, ob und wie sich ein Unternehmen mit
der Thematik der Lohngleichheit und
Chancengleichheit auseinandersetzt.

Employer Branding

Was flir gewisse als lastige Pflicht empfunden
wird, wird von einer zunehmenden Anzahl an
Unternehmen als wertvolle  Opportunitat
wahrgenommen. Sensibilisierten Unternehmen
bietet sich aktuell eine Chance, sich als
Arbeitgebende zu differenzieren, indem ein klares
Signal gesendet wird: «Wir engagieren uns - und
zwar klar Gber das gesetzliche Minimum hinweg!»

Praxisbeispiel: Erfolg der SF-LoBa

Eine sehr aussagekraftige Illustration dieser
erhbhten Sensibilisierung stammt aus der
Schweizer Finanzbranche.

Als hochkompetitiver Sektor wird in der
Finanzbranche oft vom «War for Talents»
gesprochen, was die Wichtigkeit aufzeigt, sich als
attraktive Arbeitgeberin zu positionieren. Ein
qualitativ hochstehender Nachweis fir die
Einhaltung der Lohngleichheit hat sich dabei in
kirzester Zeit als «Must Have» erwiesen. Die
hohe Nachfrage flir das sozialpartnerschaftliche
Prifverfahren der SF-LoBa (siehe Ausfiihrungen auf
Seite 11) zeigt dies bestens.

Das SF-LoBa-Verfahren sieht dabei vor, dass:

e die Lohngleichheit von externen Expertinnen
analysiert werden muss,

e die Expertinnen sich dabei an klare Vorgaben
fur die Analyse halten miissen, welche von
den Sozialpartnern mitdefiniert wurden,

e die Personalvertretung des Finanzinstituts

A

einbezogen werden muss,
e Resultate detailliert und nachvollziehbar an
die Mitarbeitenden kommunizieren werden.

Trotz der gegenliber den gesetzlichen
Bestimmungen deutlich erhéhten Anforderungen
haben sich bereits Gber 40 Finanzinstitute fir
diesen Weg entschieden. 25 davon liessen sich
durch Fair-ON-Pay begleiten und haben sich
zusatzlich freiwillig verpflichtet, die Analyse liber
eine Vierjahresperiode weiterzufiihren.

Internationalisierung

Nicht nur in der Schweiz nimmt das Bewusstsein
zur Thematik der Lohngleichheit zu. So konnte
auch wahrend der COVID-19 Pandemie die
«EPIC» (Equal Pay International Coalition) im Jahr
2020 12 neue Mitglieder gewinnen (aktuell
insgesamt 46 Mitglieder).

Die rechtlichen Bestimmungen nehmen auch in
anderen Landern zu. Zum Beispiel sind in Kanada,
England, Frankreich und Deutschland in den
letzten Jahren neue Massnahmen eingeflihrt
worden, um sicherzustellen, dass die Thematik der
Lohngleichheit aktiv Gberprift wird. Es deutet
vieles darauf hin, dass Vorgaben zur
Uberwachung und Kontrolle der Einhaltung der
Lohngleichheit weiter zunehmen werden. Die EU
ist diesbezlglich aktuell daran, ein Webtool
(«equal pacE») in Anlehnung an Logib zur
Verfligung zu stellen.

Auch wenn die Ansidtze und genutzten
Methodiken in den verschiedenen Lindern teils
unterschiedlich sind, bleibt die Hauptbotschaft
dieselbe: Systematische Lohndifferenzen
aufgrund des Geschlechts sind nicht akzeptabel
und Unternehmen miussen ihre Verantwortung
dabei aktiv wahrnehmen.
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‘ ‘ «Der SF-LoBa-Prozess hat
zu einem vermehrten
Miteinbezug der
Personalvertretungen zum
Thema Lohngleichheit geflihrt
und starkt den Austausch

COMP-ON AG, HR SOLUTIONS

Als Reaktion und Alternative zu den im revidierten GIG
eher milden Vorgaben zur Lohngleichheitsanalyse
haben die Sozialpartner der Bankenbranchen fiir ihre
Mitglieder ein gesetzkonformes Vorgehen entwickelt,
welches allerdings hohere Anspriiche vorsieht und
somit ein stirkeres Engagement zur Lohngleichheit
unterstreicht. Erfolgreich Uberpriifte Finanzinstitute
erhalten das Branchen-Giitesiegel von SF-LoBa.

zwischen Arbeitgeber- und
Arbeitnehmendenvertretung.
Dies fordert das Verstandnis zur
Lohngleichheits-Thematik sowie
das gegenseitige Vertrauen.»

Das Prifverfahren der SF-LoBa sieht vor, dass die
Lohngleichheitsanalyse durch einen externen Experten
durchgefiihrt wird. Dabei missen klare Vorgaben
eingehalten werden. Ebenfalls miissen Finanzinstitute
mit einer Personalvertretung diese in den Prozess der
Lohngleichheitsanalyse miteinbeziehen.

Trotz den héheren Anforderungen haben bis August

REBEKKA THEILER, 2021 bereits 44 Finanzinstitute das SF-LoBa-
STELLVERTRETENDE Gutesiegel erhalten und weitere sind in Planung. Das
CO-GESCHAFTSFUHRERIN Gltesiegel hat SI-Ch in der !Branche etabliert und Wurfje
MITGLIEDER UND von Kantonal- wie auch Privatbanken nachgefragt. D{es

darf als sehr grosser Erfolg betrachtet werden und zeigt
VERTRAGSPOLITIK SBPV, neben der allgemeinen positiven Wirkung des
SCHWEIZERISCHER Gleichstellungsgesetzes ein verstarktes Bewusstsein
BANKPERSONAL- der Finanzbranche beziiglich Lohngleichheit. Zudem
VERBAND wurde mit dem Einbezug der Personalvertretung der

Dialog gefordert.

INVOLVIERTE SOZIALPARTNER DER PARITATISCHEN
KOMMISSION VAB (Vereinbarung Gber die
Anstellungsbedingungen des Bankpersonals)

Schweizerischer Bankpersonalverband H H
Association suisse des employés de banque SChWe|Zer|SCher
asib

EES M Associazione svizzera degli impiegati di banca Bankpersonalverba nd

SOZIALPARTNERSCHAFTLICHE
FACHSTELLE FUR DIE
LOHNGLEICHHEIT IN DER
BANKENBRANCHE

kaufmannischer
verband

mehr wirtschaft. fiir mich.

ARBEITGEBER
BANKEN &3

Kaufmannischer
Verband Schweiz

Arbeitgeberverband der
Banken in der Schweiz




FAIR-ON-PAY REPORT 2021

ANALYSEBASIS FIRMEN

Die analysierten Unternehmen reprdsentieren alle Regionen der Schweiz und umfassen
KMUs bis hin zu multinationalen Konzernen mit mehreren rechtlichen Firmenentitaten,
bei welchen aufgrund der gesetzlichen Bestimmungen die einzelnen Firmen untersucht
wurden. Total umfassen die Analysen 154'500 Personen.

FIRMEN

=
Ll
=
O
G
Ll
%

GROSSE BRANCHEN

125
Zertifikate &
Testate fiir

193

Firmen

Firmen nach
Kantonen

ZH  25% \Weitere:
GE 15% BLFR

VD 10% GLJU.

NE 9% LU,NW,
AG 7% OW,SG,
BE 5% SZ, TG,

ZG 5% TILUR,

BS 5% VS

Firmen nach
Branchen
Finanzdienstl. 35%
Industrie 13%
Detailhandel 10%
Energie 7%
Baugewerbe 6%
Life Science 6%
Gesundheitsw. 5%
Weitere 18%

Firmen nach
Grosse (Kopfe)

<100 MA 6%
100-249 MA 33%
250-499 MA 26%
500-999 MA 17%
1000+ MA 18%

Einige der Unternehmen bestehen aus mehreren Firmen
(z.B. rechtliche Entitdten in einer Gruppe), welche
gemass GIG einzeln untersucht werden mussten. Einige
dieser Gruppen strebten eine umhllende Fair-ON-Pay
Beglaubigung an. Entsprechend gibt es mehr analysierte
Firmen als vergebene Zertifikate und Testate.

Die grosse Mehrheit der mit Fair-ON-Pay erfolgreich
untersuchten Unternehmen wahlen das vierjdhrige
Zertifikat mit einem Engagement zu einer
Aufrechterhaltungspriifung anstatt einer einmaligen
Analyse mit einem Testat.

Die Hauptsitze der 193 Firmen verteilen sich auf 21
Kantone. Die beiden Grossregionen «Ziirich» und
«région lémanique» sind je mit rund einem Viertel der
Firmen am haufigsten vertreten.

Am auffilligsten ist dabei die Ubervertretung von
Neuenburg als ein spirbarer «Hotspot» mit grossem
Interesse an einer Lohngleichheitszertifizierung mit
Fair-ON-Pay. Bern und Tessin sind daneben im
Verhaltnis zu ihrer Wirtschaftsleistung zwei auffillig
«untervertretene» Kantone.

Die grosse Mehrheit der Firmen ist im tertidren Sektor
tatig und decken alle dort angesiedelten Branchen
ausser den NOGA-Codes |, Pund R ab. Neben den vielen
privatwirtschaftlichen Unternehmen sind auch einige
staatsnahe Betriebe (18%) und éffentliche
Korperschaften (2%) vertreten.

Finanzdienstleisterinnen - allen voran Banken - sind hier
aufféllig stark vertreten und stellten auch 9 der ersten
15 mit Fair-ON-Pay zertifizierten Unternehmen dar.

Die Firmen bewegen sich in einem Spektrum von 50 bis
hin zu tiber 9'000 Mitarbeitenden mit total 154'500
Personen. Davon wurden 10400 von den
Lohngleichheitsanalysen ausgeschlossen (z.B. Lernende,
Praktikantinnen, Stundenléhner ohne Stunden).

Trotz fehlender gesetzlicher Pflicht haben sich auch
einige Firmen mit weniger als 100 Mitarbeitenden mit
Fair-ON-Pay untersuchen lassen. Die beiden Branchen
«Gesundheitswesen» und «Detailhandel» weisen die
héchsten durchschnittlichen Mitarbeitendenanzahlen
auf.

COMP-ON AG, HR SOLUTIONS

84%
Zertifikate

Romandie
1/3

2/3
Deutschschweiz

Wirtschaftsektor

19% 81%
sekundar tertiar

Firmenart

80% 20%
privatwirtschaftlich | andere

Anzahl Mitarbeitende

154’500

Ausschlisse

10'400
(6.8%)
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ANALYSEBASIS ERKLARUNGSFAKTOREN

Die Basis fiir die Auswertungen sind die 144'100 beriicksichtigten Mitarbeitenden der 193
analysierten Firmen. Der Frauenanteil liegt mit der gewahlten Auswertungsmethode bei
40%. Die Lohngleichheitsanalyse beriicksichtigt fiir die Analyse fiinf objektive
Einflussfaktoren sowie den «Diskriminierungsfaktor» Geschlecht.

Gewaihlte Auswertungsmethode: Die Firmen werden fiir die Auswertungen jeweils mit einem Wert pro
Firma «ungewichtet» bericksichtigt. Damit wird verhindert, dass Grossfirmen die Ergebnisse aufgrund

der grossen Mitarbeiteranzahl massgeblich verzerren.
Beispiel: Der Frauenanteil Idge bei einer gewichteten Berticksichtigung der Firmen bei 48%; dies weil Grossfirmen eher eine 50/50% und

kleinere Firmen eher eine 35/65% Frau/Mann-Verteilung aufweisen.

Erklarende Faktoren Dienstalter (Jahre) F M
Vereinfacht gesprochen nutzt die Logib- Median 7.9 8.8
Mittelwert 8.2 8.9

Lohngleichheitsanalyse finf rechtskonforme
objektive, nichtdiskriminierende  Erklarungs-
faktoren sowie das Geschlecht, welche die Brutto-
Lohndifferenz in einer Firma erkldren. Die
«Gleichwertigkeit» fordert, dass Personen mit
identischen, objektiven Erkldrungsfaktoren gleich
vergltet werden sollen.

Humankapitalfaktoren / Persénliche Merkmale

Potenzielle
Erwerbserfahrung

Funktionsbezogene Faktoren

Dienstjahre Ausbildung

Berufliche Stellung Komplexitat der Tatigkeit

Lohndifferenzen, die nicht durch diese objektiven
Faktoren, sondern erst durch den Geschlechter-
faktor als «Netto-Lohndifferenz» erklart werden,
gelten als potenziell diskriminierend.

Personliche Humankapitalfaktoren
Potenzielle Erwerbserfahrung: ergibt sich aus
dem biologischen Alter einer Person abziiglich der
absolvierten Schul- und Ausbildungszeit in Jahren.
Die Geschlechter differenzieren hier im Mittel der
Firmen kaum.

Alter (Jahre) F M
Median aller Firmen 42.0 434
Mittelwert aller Firmen 41.9 429
Erwerbserfahrung (Jahre) F M
Median (dito) 22.8 23.3
Mittelwert (dito) 22.6 23.1

Dienstalter: ergibt sich direkt aus der Dauer der
Betriebszugehorigkeit einer Person in Jahren.
Frauensind hier etwas weniger langin den Firmen.

Ausbildung*: entspricht der hochsten effektiv
abgeschlossenen Ausbildung einer Person gemass
der Lohnstrukturerhebung (LSE) des Bundes,
welche in Logib in acht Niveaus unterteilt wird.

%-Verteilung Ausbildung F M

Uni/TH/FH/eidg. FA 45% 55%
Lehrpatent / Matura 7% 5%
Berufslehre 39% 32%
Interne Schulung / keine 9% 7%

Funktionsbezogene Faktoren**

Berufliche Stellung: ergibt sich firmenspezifisch
aufgrund der Entscheidungsautonomie und
hierarchischen Stellung der Funktion auf finf
Niveaus. Es zeigt sich ein Ungleichgewicht in der
Median-Verteilung zwischen den Geschlechtern
Uber die untersuchten Firmen.

%-Verteilung Ber. Stellung F M

General Management / GL 1% 4%
Mittleres Management 3% 9%
Unteres Management 8% 15%
Fach- / Teamleitung 18% 23%
Operativ / ausfiihrend 69% 50%

Komplexitit der Tatigkeit: ergibt sich
firmenspezifisch aufgrund des erforderten
Kompetenzniveaus der Funktion auf vier Niveaus.
Das Ungleichgewicht in der Median-Verteilung ist
hier ebenfalls ausgepragt sichtbar.

%-Verteilung Komplexitat F M

Strategische Expertise 8% 19%
Spezialistinnenwissen 25% 35%
Tatigkeit mit Fachwissen 41% 32%
Einfache/repetitive Tatigk. 26% 14%

* Die acht Logib-Ausbildungsniveaus werden in der Tabelle zur Vereinfachung gebliindelt dargestellt;
** Entsprechen den Niveaus der Beruflichen Stellungen 1 bis 5 respektive den Niveaus des Kompetenzniveaus 1 bis 4.
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LUSAMMENFASSUNG LOHNDIFFERENZ

Die mittlere Brutto-Lohndifferenz bei den untersuchten Firmen liegt nahe an derjenigen
aus der BFS-Analyse und fallt in 96% aller Firmen zuungunsten der Frauen aus. In den
durchgefiihrten Analysen wurde der Grossteil dieser Brutto-Lohndifferenz durch die
vorhandenen objektiven, nicht-diskriminierenden Faktoren erRlart.

Brutto-Lohndifferenz

Die Brutto-Lohndifferenz fallt bei 96% der Firmen
zuungunsten der Frauen aus. Die Differenz
schwankt dabei stark und betragt in wenigen
Fallen sogar tiber -50%. Im Mittelwert liegt sie bei
-20.6% und damit sehr nahe an der BFS-Zahl fiir
die Schweiz von -19.6% (siehe Box, Seite 7). In der
Finanzbranche fallt die mittlere Brutto-
Lohndifferenz mit -28% am gréssten aus und im
Gesundheitswesen mit -4.4% klar am tiefsten.

Erklarender Anteil in zwei Schritten

Bereits die Berticksichtigung der individuellen
Humankapitalfaktoren reduziert die mittlere
verbleibende Lohndifferenz auf -12.4%. Die
zusatzliche Berlicksichtigung der Funktion in der

Firma erklart dartiber hinweg einen weiteren
grossen Teil der Bruttodifferenz. Unter
Bertlicksichtigung der individuellen sowie
funktionalen Erklarungsfaktoren verbleiben im
Mittel aller Firmen nach dem zweiten Schritt nur
noch -3.6% als Netto-Lohndifferenz. Die
Finanzbranche liegt im Mittel bei -4.6%: das
Gesundheitswesen bei gerade noch -0.3%; beide
Branchen stellen nach wie vor die «Extremwerte»
dar.

Somit zeigt sich, dass beide Schritte zur Erklarung
der Brutto-Lohndifferenz beitragen; der grossere
Erklarungsanteil liegt dabei klar bei der Funktion
in der jeweiligen Firma.

Brutto-Lohndifferenz zwischen Frauen und Minnern
(Mittelwert tiber alle untersuchten Unternehmen)

-20.6%

Die «Brutto-Lohndifferenz» ist die Ausgangslage jeder Analyse. Diese zeigt den mittleren
Lohnunterschied zwischen allen zu beriicksichtigenden Frauen und Mdnnern pro Firma an
(jeweils fiir alle Personen auf Vollzeit standardisiert)

Median: bei -20.5%. Die mittleren 50% der Brutto-Lohndifferenzen aller Firmen (d.h. 1. bis 3.
Quartil) liegen zwischen -27.8% bis -12.0%.

Diese Faktoren
erkldren im Mittel
aller Firmen 50.4%
der Lohndifferenzen
(Bestimmtheits-
mass /R2)

-12.4%

Diese Faktoren
erkldren im Mittel
aller Firmen 85.0%
der Lohndifferenzen
(Bestimmtheits-
mass /R2)

Verbleibende Lohndifferenz unter
Beriicksichtigung personlicher
Qualifikationsmerkmale (Humankapital)

Berticksichtigung der individuellen Humankapitalfaktoren
(Ausbildung, Erwerbserfahrung, Dienstalter) pro Person

Median bei-12.5%. 1. bis 3. Quartil liegen zw. -16.7% bis -7.9%.

Netto-Lohndifferenz nach
Beriicksichtigung der
Funktion

Zusdtzliche Berticksichtigung der
beruflichen Stellung im Unternehmen und

Komplexitdt der Tdtigkeit

1. bis 3. Quartil zw. -5.5% bis -1.6%.
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ERKENNTNISSE LOHNGLEICHHEITSANALYSEN

96% der analysierten Firmen halten die betriebliche Lohngleichheit innerhalb der
aktuellen Vorgaben ein. Bei rund der Halfte verbleibt aus statistischer Perspektive kReine
aussageRraftigte Netto-Lohndifferenz aufgrund des Geschlechtes. Trotzdem verbleiben
Lohndifferenzen bei einigen Firmen und es bestehen viele knappe Resultate.

Haufige Einhaltung der Lohngleichheit

Die betriebliche Lohngleichheit ist mit Logib
eingehalten, solange die ermittelte Netto-
Lohndifferenz aufgrund des Geschlechts die
Toleranzschwelle von *5% nicht statistisch
Uberschreitet (siehe Erlduterungen zur «Methode
von Logib» auf Seite 10).

Von den 193 Firmen ist nur gerade in 8 Fallen
(4.1%) die  Toleranzschwelle  signifikant
Uberschritten und damit die Lohngleichheit nicht
eingehalten. Die restlichen 95.9% der Firmen
halten die Toleranzschwelle ein, wobei die
Ergebnisse bei diesen Firmen durchaus
unterschiedlich ausfallen.

Einhaltung der Lohngleichheit / Toleranzschwelle (TS)?
Ja Nein

TS Uberschritten
47.7%

Rund die Halfte dieser Unternehmen weisen ein
Resultat auf, bei dem die Netto-Lohndifferenz
aufgrund des Geschlechts statistisch nicht
unterschiedlich von 0% ist (griin)*. In dieser
Gruppe liegt die mittlere Netto-Lohndifferenz
gerade noch bei -1.8%. Wahrend damit rund die
Halfte sogar die Lohngleichheit «<im engeren Sinn»
einhalt, weist die andere Halfte statistische

signifikative Netto-Lohndifferenzen aus. Im Mittel
betragt die Netto-Lohndifferenz bei diesen rund
48% der Firmen -4.8%. Fast die Halfte aller dieser
Firmen sind «statistische Grenzfille», bei welchen
die Netto-Lohndifferenz als %-Zahl auf oder sogar
Uber der Toleranzschwelle liegen. Mit einer
einzigen Ausnahme sind es alles Falle mit
Differenzen zuungunsten der Frauen.

Fast ein Drittel der untersuchten 193 Firmen
sind somit statistische «Grenzfalle»! Somit halten
einige Firmen die Lohngleichheit nur ein, weil
statistisch nicht mit Sicherheit bestatigt werden
kann, dass die wahre (aber unbekannte) Netto-
Lohndifferenz aufgrund des Geschlechts effektiv
Gber der  Toleranzschwelle liegt (das
Konfidenzintervall Uberlappt mit der
Toleranzschwelle).

Falle einer Nicht-Einhaltung

Die wenigen untersuchten Firmen, welche die
Toleranzschwelle statistisch Gberschreiten, sind
eher gross (praktisch alle >300 MA). Jedoch nicht
unbedingt, weil sie deutlich gréssere Netto-
Lohndifferenzen als andere Grenzfille aufweisen,
sondern weil die Bandbreite des Logib-Resultats
aufgrund der Unternehmensgrdsse sehr eng
ausfallt. Umgekehrt profitieren kleinere Firmen
davon, dass die Toleranzschwelle statistisch in
Grenzféllen tendenziell eher eingehalten wird
aufgrund einer breiteren Bandbreite.

Ergebnisse der Lohngleichheitsanalysen (farblich differenziert nach Einhaltung der Toleranzschwelle)

Netto-Lohndifferenzen tiber
der Toleranzschwelle +5%

00% = Netto-Lohndifferenzen innerhalb

-2.5% der Toleranzschwelle £5%

Farblegende
der Toleranzschwelle -5% e TSuberschritten
TS eingehalten
o e  0%-Schwelle eingehalten

Netto-Lohndifferenzen unter

Netto-Lohndifferenzin %

* Somit tberlappt die Bandbreite des Logib-Ergebnisses mit der 0%-Schwelle. Die Netto-Lohndifferenz aufgrund des Geschlechts ist in einem
solchen Fall entsprechend statistisch gesehen «nicht signifikant» unterschiedlich von 0%. Dies entspricht in Logib einem «griinen» Ergebnis.
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ERKENNTNISSE FEHLENDE STRUKTUR

Eine fehlende Struktur erschwert die Festlegung und Begriindung der Gleichwertigkeit
verschiedener TdtigReiten in einem Unternehmen. Dies kann zu groberen und potenziell
weniger aussageRrdftigen Lohnanalysen sowie Ergebnissen fithren. Zudem mussten bei
fast 70% der Firmen fiir die Analyse manuelle Anpassungen an Payroll-Daten erfolgen.

Funktionslandschaft

Um eine betriebliche Lohngleichheitsanalyse mit
einem wissenschaftlichen (d.h. statistischen)
Ansatz durchfiihren zu kénnen, bestehen zwei
Voraussetzungen:

e genligend grosse Mitarbeitendenanzahl fir
aussagekraftige statistische Analysen,

e Einheitliche Struktur fiir eine klare
Festlegung der Vergleichbarkeit

Es besteht jedoch in den meisten Firmen keine
einheitliche Funktionsrasterung (Ebene, Stufen,
Grades 0.4.). Weniger als 20% der Firmen
verfigen (iber eine detaillierte interne
Funktionsstruktur, welche auf einer
Funktionsbewertung  basiert. Eine solche
Strukturierung aller internen Funktionen gemass
den Soll-Anforderungen und geforderten
Komplexititen ware eine ideale Grund-
voraussetzung flr die interne Vergleichbarkeit
und damit auch eine gute Basis fir
Lohngleichheitsanalysen.

Die fehlende Struktur zeigt sich auch darin, dass in
vielen Firmen der Anteil an Personen in
«Einzelfunktionen» sehr hoch ist (d.h. es besteht
nur eine Person in einer spezifischen Funktion):

e Injeder 2. Firma hat Giber 50% der Personen
eine Einzelfunktion. Bei einem Viertel der
Firmen sind es sogar fast 70% der Personen.

e Beider Halfte der Firmen sind weniger als 4
Personen pro Funktion vorhanden, bei einem
Viertel sogar weniger als 3.

Pro Firma 1. Quartil Median 3. Quartil
o .

/o. der Persqnen in 38% 54% 68%
Einzelfunktionen

# Personen pro 24 35 6.9

Funktion

Die Tatsachen, dass oftmals kein allgemeines
Funktionsraster vorhanden ist und regelmassig
ein hoher Anteil der Personen in Einzelfunktionen
tatig sind, erschwert die Vergleichbarkeit

zwischen den Mitarbeitenden in einer Firma.

Eine klare Struktur wirde die Bandbreite der
Resultate womoglich reduzieren und validere
Ergebnisse erzeugen. Es ist allerdings unklar, wie
sich damit auch die verbleibenden Netto-
Lohndifferenzen splirbar verandern wiirden.

Grosse Spannweite der Lohne

In auffillig vielen Funktionen mit mehreren
Personen zeigten sich immer wieder grosse
Spannweiten im Lohn. So sind in vielen Firmen
Lohndifferenzen von weit Gber 50% fiir dieselbe
Funktion vorhanden; dies jedoch unabhangig vom
Geschlecht (vielmehr sind oftmals
Altersdifferenzen ausschlaggebender).

Koharenzprobleme der Daten

Eine gesetzeskonforme Lohngleichheitsanalyse
bedingt, dass alle relevanten Lohnbestandteile
beriicksichtigt werden miissen. Diese sind je nach
Firma unterschiedlich und umfassen neben dem
Grundlohn auch z.B. Funktionszulagen,
Erschwernis- sowie Pikett-Zulagen und alle Arten
von variablen Entschadigungen (Boni,
Beteiligungen, Pramien, LTls, usw.). Bei der Halfte
der untersuchten Firmen wurden 16 oder mehr
verschiedene Lohnelemente berticksichtigt.

Pro Firma 1.Quartil  Median 3. Quartil

# berlicksichtigte

Lohnelemente & 1 e

Nicht alle diese Lohnbestandteile sind fiir den
Zweck einer Lohngleichheitsanalyse in der HR-
Payroll kohadrent abgebildet. So mussten bei 68%
der untersuchten Firmen manuelle Korrekturen
an den Payroll-Angaben vorgenommen werden,
damit die Daten korrekt fir die Analyse
bericksichtigt werden konnten. Eine
Knopfdrucklésung aus dem ERP oder der Payroll
flir eine rechtskonforme Lohngleichheitsanalyse
weist daher ein grosses Fehlerpotential auf.
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ERKENNTNISSE LOHNBESTANDTEILE

Von allen Lohnbestandteilen ist der vertragliche Grundlohn der mit Abstand wichtigste.
Er stellt im Mittel aller Personen 93% der Gesamtverglitung dar. Daneben ist nur noch
die variable Entschddigung mit einem mittleren Anteil von 6% spiirbar, wobei mehr als
30% aller Personen gar keine Form einer variablen Entschddigung erhalten.

Grundlohn als wichtiges Element

Kaum Uberraschend ist der Grundlohn das mit
Abstand wichtigste Element bei den untersuchten
Firmen. Die mittleren Anteile der gruppierten
Bestandteile ergibt hierzu folgende Verteilung:

0 -
Lohnbestandteile 6 2l Gzl

vergltung
Grundlohn inkl. Funktionszulagen u.a. 93%
Erschwerniszulagen (inkl. Pikett u.a.) 1%
Alle variablen Entschadigungen 6%

In dieser Hinsicht ist zu beachten, dass

e im Mittel aller Firmen weit tiber 30% aller
Personen gar keine Form von variabler
Entschadigung erhalten (Frauen und Manner
sind dhnlich hiufig davon «betroffen).

e Frauenweniger haufig Zulagen erhalten als
Manner (unabhangig davon, ob dabei
Funktions- und/oder Erschwerniszulagen
betrachtet werden).

% Anteile der Personen pro Firma F M
Ohne jegliche variable Entschadigung 38% 34%
Ohne Funktions- und/oder o o
Erschwerniszulagen (inkl. Pikett) 7 e
Ohne Erschwerniszulagen (inkl. Pikett)  87% 80%

Einfluss der variablen Entschidigung

Die Formen der variablen Entschiadigungen
variieren zwischen den Firmen enorm. Aufgrund
der gesetzlichen Bestimmungen werden hierzu
klassische Erfolgsbeteiligungen, Kommissionen,
Boni, LTIs aber auch unterjahrige Einmalpramien
oder Eintritts- oder Austrittsentschadigungen
gezahlt. Im Mittel aller Firmen wurden 9 und in
einem Extremfall sogar 25 variable Lohnelemente
beriicksichtigt.

Variable Entschdd.  1.Quartil Median 3. Quartil

# berlicksichtigte

Lohnelemente s g i

Der Anteil der variablen Entschadigung korreliert
besonders stark mit der ansteigenden beruflichen
Stellung im Unternehmen.

Alle variablen Entschadigungen nach % an Gesamt-

den 5 beruflichen Stellungen vergltung
General Management / GL 23%
Mittleres Management 14%
Unteres Management 9%
Fach-/ Teamleitung 6%
Operativ / ausfiihrend 3%

Werden die variablen Entschadigungen in der
Analyse ausgeklammert, &andern sich die
Ergebnisse der Logib-Analysen kaum; bei rund
55% der Firmen sinkt die Netto-Lohndifferenz, bei
den anderen erhoéht sich diese leicht. Die Netto-
Lohndifferenz reduziert sich dabei im Mittel kaum
merklich um weniger als 0.2%-Punkte. Eine
Indikation daflir, dass keine systematische
Diskriminierung eines Geschlechts durch die
variable Entschadigung erfolgt.

Einfluss der Zulagen

Die zu berticksichtigende Erschwernis- und
Pikettzulagen beeinflussen die Lohndifferenz
zwischen Mannern und Frauen hingegen starker.
Einerseits erhalten Manner grundsatzlich etwas
haufiger Zulagen und anderseits haben fast 30
untersuchte Firmen Zulagen ausschliesslich an
Manner ausbezahlt. Dies kénnte dem Umstand
geschuldet sein, dass die meisten
Erschwerniszulagen bei den untersuchten Firmen
schwergewichtig flr ‘klassische’ Mannerberufe
und/oder in Bereichen mit einem oftmals héheren
Manneranteil (z.B. IT) gewahrt werden.

Das Weglassen aller Erschwernis- und Pikett-
Zulagen fihrt bei rund 80% der Firmen mit
solchen Auszahlungen zu einer Reduktion der
Netto-Lohndifferenz. Im Mittel aller Firmen
reduziert sich die Differenz um 0.4%-Punkte,
obwohl die Zulagen fiir die meisten Personen nur
einen sehr kleinen Anteil der Gesamtverglitung
ausmachen. Auch der Zulagen-Effekt ist jedoch zu
relativieren, da bei keinem untersuchten
Unternehmen das Weglassen das Resultat
Einhaltung/Nicht-Einhaltung beeinflusst hatte.
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FRKENNTNISSE VERTEILUNG / FUNKTION

Es gibt ein Rlares Ungleichgewicht in der proportionalen strukturellen Verteilung
zwischen den Geschlechtern. Frauen sind in komplexen Funktionen sowie héherer
Hierarchie deutlich untervertreten. Lohngleichheitsanalysen kénnen dies nicht in jeder
Situation vollstdndig beriicksichtigen, was einen Teil der Netto-Lohndifferenz erRldrt.

Anteil Frauenin %

Einfluss der Funktion

Die bisherigen Ergebnisse zeigen klar auf, dass die
beiden Einflussfaktoren hinsichtlich der Funktion
(Komplexitat und beruflicher Stellung) in der
Regel den Lowenanteil der Brutto-Lohndifferenz
zwischen Frauen und Mannern erklaren.

Umgekehrt formuliert ist die bestehende
Bruttodifferenz mehrheitlich darauf
zurlckzufiihren, dass die beiden Geschlechter
ungleich in der Firmenstruktur verteilt sind. Somit
sind strukturelle Differenzen in den Firmen
entscheidend fiir die Brutto- aber auch die
verbleibende Netto-Lohndifferenz.

Frauen-Untervertretung im Management

Es zeigt sich dabei auch ein proportionales
Ungleichgewicht, indem Frauen auf allen héheren
Hierarchiestufen im Mittel aller Firmen klar
untervertreten, sind:

e Der Frauenanteil sinkt Gber die Hierarchie-
stufen kontinuierlich (Referenzist der
durchschnittlicher Frauenanteil von 40%).

e Fast 9 von 10 Personen in der hochsten
beruflichen Stellung pro Firma sind Manner
i.d.R. GL / Oberstes Management).

60%
50%

Mlttlerer

Frauen Anteil

40%

30%
20%
0%

Tiefste Hochste
Berufliche Stellung (Kader/ Management)

Der rund 50%-Anteil der Frauen auf der tiefsten
beruflichen Stellung reprasentiert fast 70% aller
Frauen gegenliber nur rund 50% aller Manner.

COMP-ON AG, HR SOLUTIONS

Wenige Frauen in komplexeren Tatigkeiten
Werden alle Tatigkeiten und Funktionen pro
Firma jeweils auf vier Komplexitatsniveaus
differenziert, ergeben sich ebenfalls klare
Differenzen. Einerseits ist ein deutlich kleinerer
Anteil der Frauen in komplexeren und in
komplexesten Funktionen tatig (nur ein Drittel
der Frauen ggl. der Halfte der Manner) und
andererseits sind im Mittel aller Firmen auch die
Frauen deutlich proportional (ibervertreten in
weniger komplexeren Tatigkeiten:

e 4/5der Personen mit den komplexesten
Funktionen pro Firma sind Manner

e 2/3der Personenin den einfachsten
Tatigkeiten pro Firma sind Frauen

60%
50%

Mittlerer

Frauen-Anteil

Tiefstes -> Hochstes
Komplexitats- resp. Kompetenzniveau

40%

30%
20%

Anteil Frauenin %

10%
0%

Ausreisser beeinflussen stark

Ausreisser im Lohn kénnen das Resultat einer
Firma stark beeinflussen; besonders massgebend
sind solche Falle mit auffillig hohen Léhnen im
internen Vergleich. In den untersuchten Firmen
sind dies deutlich hidufiger Manner Giber 55 Jahren
mit oftmals langer Dienstzeit. Die haufigste
Begriindung ist dabei das Beibehalten eines
friiheren Lohnniveaus nach der Ubernahme einer
neuen, weniger komplexen Tatigkeit
(Besitzstandeswahrung). Lohnkorrekturen
solcher Konstellationen wirden das Ergebnis
einer betrieblichen Lohngleichheitsanalysen
oftmals splirbar verbessern.
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FRKENNTNISSE VERTEILUNG / TEILZEIT

Der Unterschied in der Beschdftigungsart beider Geschlechter ist enorm. Wdhrend leicht
liber 80% der Mdnner im aktuellen Sample Vollzeit arbeiten, sind es bei den Frauen nur
rund 50%. Ob aktuell die Differenz in der Teilzeit-Tdtigkeit einen Aufstieg von Frauen
stdrker hindert als Mdnner, sei an dieser Stelle zumindest als Frage aufgeworfen.

Teilzeit bei Minnern (noch) selten

Bei dem Arbeitspensum resp. den
Beschaftigungsgraden (kurz BG) der
Mitarbeitenden im Monatslohn zeigen sich klare
Unterschiede:

e Frauen sind deutlich weniger haufig zu 100%
arbeitstatig (nur gerade die Halfte ggli. iber
80% der Manner im Mittel aller Firmen)

e Teilzeit mit weniger als 80% BG besteht 3x
haufiger bei Frauen als bei Mannern.

e Wenn, dann arbeiten Manner in einem 80%
BG in Teilzeit, weniger ist die Ausnahme.

100%
80%
60%
40%

20%

Verteilung Pensenin %

0%

F M
m100% = 80-99%  60-79% = <60%

Die Differenzen sind dabei zwischen den
Branchen frappant:

e Im Gesundheitswesen und im o&ffentlichen
Sektor ist der Anteil von Vollzeitbeschaftigten
bei beiden Geschlechtern deutlich
unterdurchschnittlich (bei den Mannern sind
es noch rund 35% respektive 60% und bei
Frauen nur noch leicht tiber 10%). Interessant
ist in dieser Hinsicht, dass diese auch die
beiden Branchen mit den tiefsten Brutto- und
mitunter kleinsten Netto-Lohndifferenzen
sind.

e In der Energie-Branche und im Detailhandel
sind ebenfalls weniger als die Halfte der
Frauen in Vollzeit beschaftigt und Uiber ein
Viertel in Pensen unter 60%.

e In der Industrie- sowie LifeScience-Branche
sind die Diskrepanzen zwischen den
Geschlechtern am kleinsten. In beiden
Bereichen arbeiten je fast 90% der Manner
und Gber 60% der Frauen Vollzeit.

Selbstverstandlich wird die Teilzeitarbeit und der
Teilzeitlohn in der betrieblichen
Lohngleichheitsanalyse auf Vollzeit vergleichbar
gemacht. Trotzdem scheinen gewisse zumindest
grobe Tendenzen der Brutto- und Netto-
Lohndifferenzzahlen mit dem Anteil an
Vollzeitarbeitenden einherzugehen.

Zusammenfassend scheinen homogenere
Pensenverteilungen zwischen den Geschlechtern
und ein hoéherer Anteil an Teilzeit bei beiden
Geschlechtern mit kleineren Brutto-
Lohndifferenzen einherzugehen.

Strukturelle Differenzen

Die proportionale Untervertretung von Frauen in
hohen beruflichen Stellungen sowie in
komplexesten Tatigkeiten ist offensichtlich (siehe
vorherige Seite). Es sei an dieser Stelle zumindest
die Frage aufgeworfen, ob die oftmals
bestehenden Unterschiede in der Teilzeitarbeit
diese Differenzen mitbegriinden. Ebenfalls offen
ist, ob diese Differenzen den Winschen der
Frauen und Mannern hinsichtlich ihres
Arbeitspensum und damit ein Abbild der
gesellschaftlichen Strukturen sind oder nicht.

Die strukturellen Differenzen in den Anteilen der
Geschlechter, in den beruflichen Stellungen und
Komplexitaten der Funktionen erklaren jedenfalls
direkt die in fast allen Firmen sichtbare grosse
Brutto-Lohndifferenz zuungunsten der Frauen;
insbesondere, weil die Humankapitalfaktoren
deutlich weniger stark unterschiedlich ausfallen
und daher in den meisten Fallen einen geringeren
Anteil der Brutto-Lohndifferenzen erklaren.
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KONKLUSION & BLICK NACH VORNE

Die BFS-Zahlen und die Fair-ON-Pay Ergebnisse decken unterschiedliche Blickwinkel ab
und sollten als ergdnzend betrachtet werden. Das Momentum um Lohngleichheits- und
Lohngerechtigkeitsanalysen, Rombiniert mit Erkenntnissen aus der Covid-19-Pandemie,
ist fiir Firmen eine Opportunitdt, sich weiterzuentwickeln. Sind wir bereit dazu?

Spéatestens seit Georg Gallup’s Prognose zum US-
Prasidentschaftswahlkampf 1936 ist bekannt,
dass die Validitat und Aussagekraft einer Analyse
weniger auf der Datenmenge, sondern starker auf
deren Reprisentativitat beruhen. Die Fair-ON-
Pay Erkenntnisse decken bei weitem nicht alle
Firmenund Personen der Schweiz ab, kbnnen aber
trotzdem als reprasentativ angesehen werden:
e Grosse Diversitat an Branchen, Firmengrdssen
sowie Regionen der Schweiz
¢ Analysen v.a. auf Firmen mit gentigender
Grosse, wo statistische Lohngleichheits-
analysen aussagekréaftige Resultate zulassen

Fair-ON-Pay ist nicht gleich BFS-Statistik
Gegenilber der BFS-Statistik auf Basis der LSE
liegt die verbleibende Netto-Lohndifferenz
aufgrund des Geschlechts bei den mit Fair-ON-
Pay untersuchten Firmen deutlich tiefer. Hierzu
gibt es mehrere mogliche Begriindungen:

Prazisere Daten: Beide Analysen werden auf
unterschiedlichen Ebenen durchgefiihrt und sind
somit nicht direkt vergleichbar. Fair-ON-Pay (mit
Logib) ist praziser als die BFS-Analyse im Sinne,
dass alle Daten einer Firma detailliert bertick-
sichtigt werden kénnen und in Ricksprache mit
internen HR-Expertinnen validiert werden.
Zusatzlich kann z.B. auch pro Firma der sinnvollste
Stichzeitpunkt im Jahr fir die Analyse gewahlt
werden, wohingegen die LSE dies jeweils auf Ende
Oktober fixiert. Bei Fair-ON-Pay werden zudem
die Analysen von Logib Expertinnen durchgefiihrt,
welche die Daten nach Mass plausibel kalibrieren
konnen, um das Resultat so reprasentativ wie
moglich fiir die spezifische Firma zu gestalten.

Motivierte Unternehmen: Unternehmen, welche
eine Fair-ON-Pay Zertifizierung in Angriff
nehmen, gehen moglicherweise eher davon aus,
dass sie das Thema «im Griff» haben («gute
Schiiler»). Gleichzeitig haben nur wenige der
untersuchten Firmen bereits zuvor Logib
selbstandig angewendet.

Lohngleichheit und -gerechtigkeit

Unabhidngig von  Fair-ON-Pay hat die
Durchfiihrung von Lohngleichheitsanalysen mehr
Firmen dazu gebracht, sich fundamentale
Gedanken zu machen, woflir und wie sie
Uberhaupt Lohn zahlen und wurden dabei mit der
Schwierigkeit konfrontiert, sich mit Strukturen
und ihren Funktionen auseinanderzusetzen. Dies
fihrte zur Realisierung, dass oftmals keine
(klaren) Prozesse und Konzepte vorhanden sind
und somit durchaus wichtige interne
Lohndifferenzen bestehen koénnen; erstmals
unabhidngig vom Geschlecht. Neben diesen
anstehenden Uberlegungen zur Klirung der
Vergltung und Struktur missen Firmen aber auch
weiterhin die an vielen Orten durchaus noch
verbleibenden Lohndifferenzen zwischen den
Geschlechtern tiberwachen und aktiv reduzieren.

Einfluss der COVID-19-Pandemie

Durch COVID-19 war die Gesellschaft
gezwungen, neue Formen der Zusammenarbeit
einzufihren. Dabei hat die Wirtschaft bewiesen,
dass flexiblere Arbeitsmodelle in gewissen
Branchen durchaus funktionieren. Falls Firmen
diese Erfahrungen verinnerlichen kdnnen, besteht
eine Opportunitdt zur weiteren Starkung der
Gleichstellung, indem zukilinftig auch mehr
anforderungsreiche Funktionen im Home-Office
oder in flexibleren Pensen erfiillt werden kdnnen.

Gesellschaftliche Fragestellung

Lohndifferenzen scheinen neben der
Modernisierung der Verglitungsstrukturen eben
auch teilweise mit den Arbeitsmodellen verkniipft
zu sein. Gelebte Differenzen zwischen den
Geschlechtern scheinen aktuell noch gewisse
Lohndiskrepanzen zu erklaren. Hierzu ero6ffnet
sich eine deutlich breitere Fragestellung auf
gesellschaftlicher Ebene (und weniger auf
betrieblicher): Ist unsere Gesellschaft bereit fur
eine effektiv gelebte Gleichstellung?



DIE LOHNGLEICHHEIT UND
-GERECHTIGKEIT, WIE AUCH
DIE ALLGEMEINE
GLEICHSTELLUNG SIND
UNS BEI COMP-ON

WICHTIG! GERNE STEHEN
WIR IHNEN BEI FRAGEN
ODER FUR EINEN OFFENEN
AUSTAUSCH ZUR
VERFUGUNG.
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